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Посао је важан део живота сваког одраслог човека. Посебно је значајан за 
особе са интелектуалном ометеношћу јер им пружа прилику за остваривање социјалне 
улоге у друштву и могућност да буду равноправни чланови друштва у ком живе. 
Задовољство послом представља скуп позитивних осећања и статова које запослени 
имају према свом послу. Организациона ограничења представљају ситуације на радном 
месту или услове рада који отежавају или онемогућавају успешно извршавање радних 
задатака и стога негативно утичу на учинак запослених. Главни циљ овог 
истраживања јесте утврдити колико су особе са интелектуалном ометеношћу, 
запослене у заштитним радионицама, задовољне својим послом, са посебним освртом 
на утицај организационих ограничења на њихово задовољство послом. За процену 
задовољства послом коришћена је Скала задовољства послом (Measure of job 
satisfaction; Brayfield-Roth, 1951), а за процену организационих ограничења коришћена 
је Скала организационих ограничења (The Organizational Constrains Scale; Peters & O' 
Connor, 1980). Истраживање је спроведено у четири Предузећа за професионалну 
рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом у Нишу и Крагујевцу. 
Узорком је обухваћено 43 испитаника, оба пола, са лаком интелектуалном 
ометеношћу. Анализом резултата утврђено је да је највећи број испитаника јако 
задовољан својим послом, као и да су организациона ограничења која перципирају 
углавном ниска. У раду су детаљније представљени резултати истраживања, као и 
његова ограничења, а дате су и препоруке будућим истраживачима. 





 Work is an important part of adults life. It is especially important for the people with 
intellectual disabilities because it provides them a chance to actualize social role in the 
society and an opportunity to be equal members of the society in which they live in. Job 
satisfaction represents a set of positive feelings and attitudes that employees have towards the 
work they do. Organizational constraints are situations at work or work conditions that make 
successful carrying out of the work tasks difficult or impossible and that is why they 
negatively affect performance of the employees. The main goal of this research is to establish 
are people with intellectual disabilities who work in sheltered workshops satisfied with their 
job and to establish the influence of organizational constraints on their job satisfaction. For 
evaluation of job satisfaction we used a Job satisfaction scale (Measure of job satisfaction; 
Brayfield-Roth, 1951) and in order to estimate organizational constraints we used The 
organizational constraints scale (The Organizational Constrains Scale; Peters & O' Connor, 
1980). The research was conducted in four sheltered workshops in Nis and Kragujevac. The 
sample included 43 examinees with mild intellectual disability and both sexes. Analysis of the 
results has established that the most of examinees are very satisfied with their work, as well 
as the organizational constraints are very low. More details of the results, limitations of 
research as well as the recommendations for other researchers are presented in this paper. 

















Запосленост је значајан део живота сваке индивидуе (Akkerman, Janssen, Kef & 
Meininger, 2016). Имати плаћен посао је очекивање које се поставља пред већину 
одраслих људи данас (Lysaght, Ouellette-Kuntz & Morrison, 2009). Добар посао је онај 
посао на ком запослени може да користи своје вештине и контролише брзину рада, при 
чему је за остваривање успеха неопходно независно одлучивање (Moseley, 1988). 
Значајност посла се огледа у томе што, поред плате коју особа зарађује на послу, 
а која је неопходна за живот, посао доприноси и развоју личности, психолошкој 
добробити појединца (Akkerman, Kef & Meininger, 2017), јачању самопоштовања 
(Szivos, 1990; Lysaght et al., 2009), развијању позитивних ставова према другима 
(Houser & Chace, 1993), развоју комуникације и физичком здрављу (Wehman, 2011). Са 
социјалног аспекта, запослење се схвата као људско право, које може да промени 
положај особа са интелектуалном ометеношћу, нудећи им значајне социјалне и 
емоционалне предности и шансе (Lukas, Lizasoain, Galarreta & Etxeberria, 2018; 
Akkerman, Janssen, Kef & Meininger, 2014), па је због тога важно да младе особе са 
ометеношћу буду део заједнице запослених (Wehman, 2011). Такође, многа 
истраживања су показала да посао има централну улогу у животима многих особа са 
интелектуалном ометеношћу, као и да ове особе имају исту жељу за плаћеним послом 
као и особе типичне популације (Lysaght et al., 2009). 
Са све већим препознавањем права и вредности особа са интелектуалном 
ометеношћу приступ послу ове групе је постао приоритет друштава и различитих 
институција (Martorell, Gutierrez-Recacha, Pereda & Ayuso-Mateos, 2008). Велики број 
истраживања сведочи да особе са интелектуалном ометеношћу могу бити успешне на 
послу, као и да у великој мери могу доприносити заједници (Flores, Jenaro, Begoña 
Orgaz & Victoria Martin, 2011). Из овога можемо закључити да особама са 
интелектуалном ометеношћу само запошљавање може бити и од већег значаја, јер им 
омогућава социјалну инклузију, остваривање социјалне улоге у друштву (Akkerman et 
al., 2014; Flores et al., 2011), финансијску независност (Jahoda, Kemp, Riddell & Banks, 
2008) и висок ниво квалитета живота (Martorell et al., 2008). 
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2. Модел запошљавања у заштитним радионицама 
Многе особе са интелектуалном ометеношћу су укључене у сегрегативни модел 
запошљавања у ком стичу значајно радно искуство. Сегрегативни модел запошљавања 
подразумева запослење на месту у ком већина особа има неки вид ометености и на ком 
им је обезбеђена одговарајућа супервизија. У сегрегативном моделу запошљавања су 
радни задаци углавном лаки за усвајање и извођење (Akkerman et al., 2014). 
У Републици Србији већина особа са интелектуалном ометеношћу је запослена у 
неком од Предузећа за професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са 
инвалидитетом односно у некој од заштитних радионица, које су део сегрегативног 
модела запошљавања. Запошљавање у заштитним радионицама се показало као 
корисна стратегија која помаже појединцима који наилазе на баријере при 
запошљавању у отвореној привреди (Martorell et al., 2008). Заштитне радионице 
представљају алтернативу отвореном тржишту и формирају се у циљу запошљавања 
особа са инвалидитетом (Radić-Šestić, Milanović-Dobrota & Radovanović, 2011). У 
заштитним радионицама 50% запослених чине управо особе са инвалидитетом. 
Заштитне радионице морају да имају одговарајући простор, технику и опрему, а 
обавезно је и запошљавање стручних лица за радно оспособљавање и професионалну 
рехабилитацију особа са инвалидитетом (Radić-Šestić & Milanović-Dobrota, 2016), који 
пружају одговарајући тренинг и подршку овим особама (Kocman & Weber, 2018). Иако 
не постоје прецизни подаци о типу активности које се одвијају у заштитним 
радионицама, најчешће помињани послови су паковање, монтажа, прерада, производња 
(Visier, 1998), послови из области пољопривреде, шивење, обрада дрвета (Migliore, 
Mank, Grossi & Rogan, 2007) и слично. Предност заштитних радионица је што 
обухватају релативно једноставне радне активности и што омогућавају професионалну 
рехабилитацију и оспособљавање и организовање слободног времена (Radić-Šestić, 
Milanović-Dobrota & Radovanović, 2011). 
Најчешћи разлози због којих се особе са интелектуалном ометеношћу одлучују 
на запошљавање у заштитиним радионицама односе се на мишљење да је посао ван 
заштитних радионица тежак и сложен, затим на недостатак сигурности радног места 
ван заштитних радионица, због лакшег склапања пријатељстава са другим особама са 
истим тешкоћама и страхом да би ван заштитних радионица биле искоришћаване. 
Такође, још један разлог који се често наводи односи се на већи ниво подршке у 
заштитним радионицама (Migliore, Grossi, Mank & Rogan, 2008). 
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Као највеће мане овог модела запошљавања особа са интелектуалном 
ометеношћу наводе се недостатак независности, јер заштитне радионице често зависе 
од владиних програма, затим изолација и сегрегација од остатка заједнице и тешкоће у 
напредовању ка запошљавању особа са интелектуалном ометеношћу у отвореној 
привреди (Martorell et al., 2008). 
3. Задовољство послом 
Задовољство послом је једна од најсложенијих области и представља важну тему 
у бројним истраживањима (Bokemeier & Lacy, 1987). Термин „бити задовољан“ се 
односи на поређење са неким другим искуством које је мање жељено од постојећег 
(Moseley, 1988). Међутим, без обзира на то што се задовољство послом често помиње у 
научним истраживањима, као и у свакодневном животу, још увек не постоји слагање о 
томе шта је заправо задовољство послом (Aziri, 2011). 
Различити аутори имају другачије приступе дефинисања задовољства послом. 
Једна од најчешће помињаних дефиниција задовољства послом је Локова (Locke, 1976) 
према којој је задовољство послом угодно и позитивно емоционално стање које настаје 
као резултат процене посла или радног искуства (Saari & Judge, 2004). Друга, такође 
често помињана дефиниција задовољства послом је Спекторова (Spector, 1997) према 
којој је задовољство послом у вези са осећањима запослених према послу који обављају 
и према аспектима тог посла, односно у вези је са степеном у ком се запосленима 
допада или не допада посао који обављају (Aziri, 2011). Без обзира на то о ком 
приступу или теорији је реч, јасно је да задовољство послом једног радника укључује 
поклапање карактеристика посла, личних и социјалних потреба и очекивања од самог 
посла (Moseley, 1988). 
Бројна истраживања сведоче о важности задовољства послом. Нека од тих 
истраживања указују на јаку везу између задовољства послом и задовољства животом 
(Petrovski & Gleeson, 1997; Saari & Judge, 2004; Houser & Chace, 1993; Kalleberg, 1977; 
Near, Smith, Rice & Hunt, 1984). Постојање те везе је јасно јер је посао важан део 
живота сваке индивидуе, па се самим тим искуство и дешавања на послу преносе и на 
сферу приватног живота, а могућа је наравно и обрнута ситуација (Saari & Judge, 2004). 
Ако појединац није задовољан послом који обавља, већа је шанса да ће се осећати 
несрећно или неиспуњено током дана, што узрокује генерално лоше расположење и 
смањен ниво самопоштовања (Roelen, Koopmans & Groothoff, 2008). Даље, постоје 
истраживања која наводе да задовољство послом посебно утиче на физичко и ментално 
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здравље индивидуе (Kalleberg, 1977). Задовољство послом утиче и на понашање на 
послу, а на тај начин утиче и на учинак радника (Bakotic & Babic, 2013), као и на 
продуктивност и ефикасност целог предузећа (Mokaya, Musau, Wagoki & Karanja, 2013; 
Aziri, 2011). Такође, значајна су нам и истраживања која указују на то да ће запослени 
који су незадовољни својим послом пре дати отказ (Pérez, Alcover & Chambel, 2015) и 
више одсуствовати са посла него задовољни радници (Saari & Judge, 2004). 
Незадовољство послом је такође повезано са повлачењем, кашњењем, туговањем, 
злоупотребом наркотика и одлуком за пензионисање (Saari & Judge, 2004). Због тога, 
задовољство послом мора бити важан фокус организација и предузећа које желе да 
смање одсуствовање и одустајање радника (Lawler & Porter, 1967), посебно из разлога 
што се радници сматрају највреднијим извором сваке организације (Mokaya et al., 
2013). 
Када говоримо о особама са интелектуалном ометеношћу јасно је да је посао 
јако важан сегмент њиховог живота, а показало се и да утиче на побољшање квалитета 
живота ових особа (Flores et al., 2011), па је самим тим важно проценити њихово 
задовољство послом (Akkerman et al., 2014). Још један од разлога потребе истраживања 
задовољства послом код ове популације јесте то што се показало да је незадовољство 
послом психолошки еквивалент незапослености (Jiranek & Kirby, 1990). Повећање броја 
истраживања задовољства послом код особа са интелектуалном ометеношћу би могло 
да допринесе бољем разумевању проблема при запошљавању ових особа, али и да 
помогне стручњацима да развију боље стратегије које би помогле особама са 
интелектуалном ометеношћу да буду задовољне својим послом (Houser & Chace, 1993). 
Да би се боље разумело задовољство послом код ових особа неопходно је 
истражити и разумети који фактори утичу на то задовољство, као и како су ти фактори 
међусобно повезани (Akkerman et al., 2016). Тренутне теорије задовољства послом 
указују да је оно резултат и персоналних и спољашњих карактеристика (Roelen et al., 
2008), као и интеракције између људи и њиховог радног окружења (Akkerman et al., 
2014; Kalleberg, 1977). Међутим, и даље не постоји „златни стандард“ који указује на то 
који би се аспекти требали сагледавати при мерењу задовољства послом (Roelen et al., 
2008), па је тако и знање о факторима који су значајни за задовољство послом код особа 
са интелектуалном ометеношћу ограничено и непотпуно (Akkerman, Kef & Meininger, 
2018). Различити аспекти посла могу бити значајни за различите људе и у различитим 
ситуацијама (Akkerman et al., 2014). Често се наводи да особе са неким видом 
ометености воле свој посао из истих разлога као и људи типичне популације (Akkerman 
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et al., 2016). Међутим, често се наводи и да ометеност ових особа, различите вештине и 
капацитети могу утицати на њихова искуства на послу, као и на перцепцију посла који 
обављају. Из тог разлога се може десити да истраживања фактора задовољства послом 
код особа типичне популације укључују аспекте који нису битни особама са 
ометеношћу или не укључују оне који би њима могли бити битни (Akkerman et al., 
2014). 
Даље, поглед и знања особа са интелектуалном ометеношћу се могу разликовати 
од мишљења њихових родитеља и рођака, запослених који им пружају подршку, као и 
других људи у њиховом окружењу, па је баш због тога битно открити шта саме особе 
са интелектуалном ометеношћу сматрају важним за задовољство послом (Akkerman et 
al., 2014). 
Оно што је првенствено битно за омогућавање остваривања задовољства послом 
код особа са интелектуалном ометеношћу јесте да се постигне слагање њихових 
вештина и жеља (Kocman & Weber, 2018). 
Као најважнији фактори који утичу на задовољство послом код особа са 
интелектуалном ометеношћу издвајају се лични фактори као што су ниво ометености, 
ранија искуства, неки вид наслеђа, когнитивне карактеристике (Akkerman et al., 2016), 
самопоуздање (Houser & Chace, 1993) и самопоштовање (Szivos, 1990), затим 
карактеристике самог посла и радна средина (Akkerman et al., 2016), могућности 
социјалне интеграције и успостављање социјалних односа (Akkerman et al., 2014; 
Akkerman et al., 2016; Kocman & Weber 2018; Jahoda et al., 2008), прилике за 
испољавање властитих способности и ниво добијене подршке на радном месту 
(Akkerman et al., 2014). Такође, утврђено је да је задовољавање базичних психолошких 
потреба повезано са задовољством послом односно да доводи до виших нивоа 
задовољства послом код особа са интелектуалном ометеношћу (Akkerman et al., 2017). 
Мање значајни фактори су могућности напредовања и плата, али овакав закључак може 
да произилази и из чињенице да су ови аспекти посла тежи за саопштавање особама са 
ометеношћу (Akkerman et al., 2014). 
На крају, важно је истаћи да јасна корелација између социо-демографских 
варијабли и задовољста послом још увек није пронађена (Akkerman et al., 2016).
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4. Организациона ограничења 
Задовољство послом је један од предиктора учинка радника на послу, а веза 
између ове две варијабле је јача када су у питању сложенији послови (Saari & Judge, 
2004). Међутим, Херман (Herman, 1973) је истакао да веза између учинка и задовољства 
послом може да буде значајна само у случају одсуства организационих ограничења 
(Peters, & O’Connor, 1980). Тако да су и организациона ограничења препозната као 
предиктор задовољства послом (Roelen et al., 2008). 
Организациона ограничења представљају ситуације или ствари на радном месту 
које спречавају раднике да искористе своје способности и претворе свој напор у високе 
нивое учинка на радном месту (Spector & Jex, 1998; Klein & Kim, 1998; Baka & 
Bazińska, 2016). У многим ситуацијама на послу се може догодити да радници који 
желе и који могу да изврше неки задатак успешно буду спречени различитим 
организационим ограничењима (Peters, & O’Connor, 1980). Дакле, организациона 
ограничења се могу дефинисати и као фактори радне средине који негативно утичу на 
учинак запосленог, а који се налазе изван контроле запосленог (Britt, McKibben, 
Greene‐Shortridge, Odle‐Dusseau, & Herleman, 2012). 
Организациона ограничења могу да се односе на неисправну опрему, непотпуне 
или оскудне информације, прекидање од стране других људи (Spector & Jex, 1998) или 
недовољно времена за обављање неког задатка на послу (Klein & Kim, 1998). Ова 
ограничења се могу поделити и на интерперсонална ограничења (на пример нејасни 
захтеви надређеног) и ограничења везана за контекст самог посла (на пример 
неадекватна обука). Питерс и О'Конор (Peters & O'Connor, 1980) су дефинисали 11 
извора организационих ограничења, а то су информације везане за посао који се 
обавља, новчана подршка, материјали и залихе, неопходни сервиси и помоћ других 
људи, припрема за извођење радног задатка, доступно време за обављање посла, радна 
средина, распоред активности, превоз и ауторитет на послу (Baka & Bazińska, 2016). 
Такође, организациона ограничења су повезана и са афективним ограничењима (Spector 
& Jex, 1998). Организациона ограничења, као вид рестриктивних услова у радној 
средини могу да доведу до појаве фрустрације, стреса и незадовољства послом (Pindek 
& Spector, 2016), при чему ће се то највише одразити на најмотивисанијим радницима 
(Peters, & O’Connor, 1980). Даље, организациона ограничења су повезана и са 
продуктом незадовољста послом, тј. намером за напуштањем посла (Spector & Jex, 
1998), са негативним емоцијама, ниским нивоом осећаја припадности предузећу (Baka 
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& Bazińska, 2016), али и са анксиозношћу, бесом, соматским симптомима и депресијом 
(Pindek & Spector, 2016). 
На крају, може се закључити да радници показују бољи учинак и боље 
афективне реакције (мање стреса, веће задовољство) ако у радној средини нема 
организационих ограничења (Peters, & O’Connor, 1980) и баш због тога је испитивање 

















1. Циљ истраживања 
Циљ истраживања је утврдити да ли су и колико особе са интелектуалном 
ометеношћу задовољне својим послом у заштитној радионици, са посебним освртом на 
организациона ограничења. 
2. Задаци истраживања 
1. Прикупљање социодемографских података (пол, узраст, степен образовања, дужина 
радног стажа); 
2. Испитати опште задовољство послом особа са интелектуалном ометеношћу; 
3. Испитати разлике у процени задовољства послом у односу на социодемографске 
карактеристике запослених; 
4. Испитати у којој мери одређена организациона ограничења у предузећу отежавају 
обављање посла испитаницима; 
5. Испитати однос добијених резултата на коришћеним инструментима. 
3. Хипотезе истраживања 
Хипотеза 1: Особе са интелектуалном ометеношћу запослене у заштитној радионици су 
задовољне својим послом. 
Хипотеза 2: Разлике у задовољству послом не постоје у односу на социодемографске 
карактеристике. 
Хипотеза 3: Испитаници који перципирају више организационих ограничења имају 
нижи ниво задовољства послом. 
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4. Методологија истраживања 
4.1. Узорак 
Узорком је обухваћено 43 испитаника са лаком интелектуалном ометеношћу оба 
пола, узраста од 23 до 59 година, запослених у Предузећима за професионалну 
рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом у Крагујевцу и Нишу. 
Критеријум за формирање узорка био је одсуство придружених поремећаја из групе 
сензорних и моторичких поремећаја, као и поремећаја из аутистичког спектра. Подаци 
о узорку запослених дати су у Табели 1. 
Табела 1. Структура узорка према социодемографским карактеристикама 
 Варијабла Број % χ2 p 
Пол 
Мушки 38 88,4% 
25,326 0,000 
Женски 5 11,6% 
Узраст 
Млађи до 40 година 17 39,5% 
1,884 0,170 
Старији од 41 године 26 60,5% 
Степен 
образовања 
Други степен 21 48,8% 
0,023 0,879 




До 5 година 9 20,9% 
1,558 0,669 
Од 5 до 10 година 11 25,6% 
Од 10 до 15 година 14 32,6% 
Преко 15 година 9 20,9% 
 
4.2. Инструменти 
За потребе истраживања креиран је упитник за прикупљање општих 
социодемографских података испитаника (пол, узраст, степен образовања, дужина 
радног стажа). Подаци су прикупљени од самих испитаника у сарадњи са стручном 
службом за пружање професионалне асистенције запосленим особама са 
инвалидитетом у Предузећу за професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са 
инвалидитетом. 
За процену задовољства послом је коришћена Скала задовољства послом 
(Measure of job satisfaction; Brayfield-Roth, 1951), која се показала као поуздан 
инструмент у другим студијама код особа са интелектуалном ометеношћу (нпр. 
Akkerman et al., 2018; Judge, Locke, Durham & Kluger, 1998). Ова скала се састоји од 5 
ајтема и користи једноставне фразе и речи. Три ајтема су у позитивној дирекцији (нпр. 
ајтем „Осећам се јако задовољно својим послом.“) и два у негативној дирекцији тј. са 
обрнутим скоровањем (нпр. ајтем „Сваки дан на послу изгледа као да нема краја.“). За 
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сваки од ајтема испитаник треба да изрази ниво слагања бирајући један од пет могућих 
одговора (1 – уопште се не слажем; 2 – углавном се не слажем; 3 – нити се слажем нити 
се не слажем; 4 – углавном се слажем и 5 – у потпуности се слажем). Укупан скор који 
указује на генерално задовољство послом се добија сабирањем одговора испитаника, 
тако да је распон поена од 5 до 25, при чему виши скорови указују на више нивое 
задовољства послом, а нижи скорови на ниже нивое задовољства послом. Поузданост 
коришћеног инструмента је израчуната помоћу Кронбахове алфе и она износи 0,656.  
За процену организационих ограничења је коришћена Скала огранизационих 
ограничења (The Organizational Constrains Scale; Peters & O' Connor, 1980). Ова скала се 
састоји од 11 ајтема који се односе на различита организациона ограничења која могу 
да утичу на учинак запосленог. Организациона ограничења се односе на недостатак 
опреме или лошу опрему, правила и процедуре у предузећу, прекидање од стране 
других људи, недостатак тренинга и недовољне или непотпуне информације. Од 
испитаника се очекује да означе колико често им је тешко или немогуће да обављају 
свој посао због наведеног организационог ограничења. За сваки од ајтема испитаник 
треба да изрази ниво слагања бирајући један од пет могућих одговора (1 – никада или 
мање од једном месечно; 2 – једном или два пута месечно; 3 – једном или два пута 
недељно; 4 – једном или два пута дневно и 5 – неколико пута дневно). Укупан скор се 
добија сабирањем одговора испитаника, тако да је распон поена од 11 до 55, при чему 
виши скорови указују на већа перципирана организациона ограничења, а нижи на мања 
перципирана организациона ограничења. Поузданост коришћеног инструмента је 
израчуната помоћу Кронбахове алфе и она износи 0,905. 
4.3. Процедура и ток истраживања 
Истраживање је реализовано током фебруара 2020. године, а спроведено је у 
оквиру четири Предузећа за професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са 
инвалидитетом, два у Крагујевцу (Тригано приколице д.о.о и Шумадија д.о.о) и два у 
Нишу (Елмонт д.о.о и Атлантис д.о.о). Тригано приколице д.о.о је предузеће које се 
бави производњом и продајом аутоприколица, а уједно је и највеће Предузеће за 
професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом на територији 
Републике Србије. Шумадија д.о.о је предузеће које се бави производњом металне 
галантерије, попут контејнера за комунална предузећа, металних ормана, корпи и 
канти, клупа, столова и слично. Елмонт д.о.о је предузеће које се бави 
електромонтажом и електромехаником, на пример ремонтом и одржавањем свих 
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типова електромотора и трафоа, поправком агрегата, монтажом електричних уређаја, 
апарата, расвете и слично. На крају, Атлантис д.о.о је предузеће које се бави штампом и 
издаваштвом. У овим заштитним радионицама већина особа са интелектуалном 
ометеношћу је ангажована на помоћним пословима, попут одржавања хигијене 
простора и зелених површина, као и на пословима у домену машинства и обраде 
метала, са изузетком Атлантис д.о.о предузећа у ком су особе са интелектуалном 
ометеношћу ангажоване као помоћни књиговесци. 
Истраживање је започето након добијања сагласности свих предузећа. Свим 
испитаницима је објашњен циљ истраживања и начин на који се попуњавају скале. 
Истраживање је спроведено индивидуално, уз појашњавање појединих ајтема, када је 
то било неопходно. Највише додатних вербалних инструкција било је неопходно на 
ајтемима који су у негативној дирекцији. Испитивање сваког од испитаника трајало је 
између 5 и 15 минута. 
4.4. Статистичка обрада података 
Обрада података је извршена у СПСС (Statistical Package for the Social Sciences) 
програму за статистичку обраду података. Урађена је обрада података, затим 
дескриптивна статистика, приказана је мера централне тенденције (аритметичка 
средина), као и мере варијабилности (стандардна девијација и распон). Такође, 
утврђена је и Кронбахова алфа (Cronbach’s alpha) за коришћене инструменте. 
Статистичка значајност добијених резултата утврђена је т-тестом (Independent samples 
t-test) за дихотомне варијабле и f-тестом (One-Way ANOVA) за политомне варијабле. 
Повезаност између испитиваних варијабли је утврђена Пирсоновим (Pearson) 
коефицијентом корелације. 
5. Резултати истраживања 
5.1. Задовољство послом 
На Скали задовољства послом распон одговора кретао се од минималних 15 до 
максималних 25 поена. Мера централне тенденције на целокупном инструменту износи 
20,40±3,382. Овакав налаз указује на високе нивое задовољства послом код особа са 
лаком интелектуалном ометеношћу који су били обухваћени истраживањем. У наредној 
табели приказане су средње вредности за појединачне ајтеме. 
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Табела 2. Мере централне тенденције и варијабилности на ајтемима 
Ајтеми AS SD Min Max 
Осећам се јако задовољно својим послом. 4,37 0,846 3 5 
Најчешће сам одушевљен када је мој посао у питању. 4,21 1,013 1 5 
Сваки дан на послу изгледа као да нема краја (обрнуто 
скоровање). 
3,30 1,389 1 5 
Заиста уживам у свом послу. 4,42 0,794 3 5 
Сматрам свој посао непријатним (обрнуто скоровање). 4,09 1,065 1 5 
 
Увидом у Табелу 2 може се приметити да је највиша мера централне тенденције 
на ајтему: „Заиста уживам у свом послу.“ и она износи 4,42±0,794, што указује да 
највећи број испитаника ужива у послу који обавља у предузећу, а најнижа мера 
централне тенденције је на ајтему: „Сваки дан на послу изгледа као да нема краја.“ и 
она износи 3,30±1,389, при чему овакав налаз указује да су испитаници подељени у 
одговорима и да неки заиста имају утисак да њиховом радном дану нема краја, а неки 
не. 
Табела 3. Пол и Скала задовољства послом 
  Пол 




Број испитаника 38 5 
AS 20,05 23,00 
SD 3,393 2,000 
Min 15 20 
Max 25 25 
t=-1,887, df=41, p=0,066 
 
Увидом у Табелу 3 можемо закључити да жене приказују веће задовољство 
послом (мера централне тенденције износи 23,00±2,000), али та разлика није 
статистички значајна (t=-1,887, df=41, p=0,066). 
Табела 4. Узраст и Скала задовољства послом 
  Узраст 
  Млађи до 40 
година 





Број испитаника 17 26 
AS 20,82 20,12 
SD 3,245 3,502 
Min 15 15 
Max 25 25 




Резултати т-теста, приказани у Табели 4, показују нешто већу средњу вредност у 
групи запослених млађих од 40 година (20,82±3,245), али не показују статистички 
значајне разлике у нивоу задовољства послом код особа са интелектуалном 
ометеношћу различитог узраста (t=0,667 , df=41, p=0,509). 
Табела 5. Степен образовања и Скала задовољства послом 
  Степен образовања 




Број испитаника 21 22 
AS 20,48 20,32 
SD 3,558 3,286 
Min 15 15 
Max 25 25 
t=0,151, df=41, p=0,880 
 
На основу података из Табеле 5, јасно је да су средње вредности запослених са 
другим (20,48±3,558) и трећим степеном образовања (20,32±3,286) сличне. Закључујемо 
да степен образовања не утиче статистички значајно на задовољство послом 
запослених особа са интелектуалном ометеношћу у заштитним радионицама (t=0,151, 
df=41, p=0,880). 
Табела 6. Дужина радног стажа и Скала задовољства послом 
  Дужина радног стажа 
  
До 5 година 
Од 5 до 10 
година 









9 11 14 9 
AS 21,11 19,64 19,57 21,89 
SD 2,619 3,854 3,610 2,892 
Min 18 15 15 15 
Max 25 25 25 24 
F=1,198, p=0,323 
 
Резултати f-теста (One-Way ANOVA), приказани у Табели 6, показују да највећу 
средњу вредност на Скали задовољства послом имају запослени са преко 15 година 
радног стажа (21,89±2,892). Међутим, статистички значајне разлике између 




5.2. Организациона ограничења 
Организациона ограничења негативно утичу на учинак запосленог и налазе се 
изван његове контроле (Britt et al., 2012). Поред тога, негативно утичу и на задовољство 
послом запослених (Pindek & Spector, 2016), па је из тог разлога важно испитати 
организациона ограничења у предузећима и додатно утврдити њихов утицај на 
задовољство послом запослених радника. 
Распон одговора у нашем истраживању се кретао од минималних 11 до 
максималних 55 поена. Мера централне тенденције на целокупном инструменту износи 
17,44±7,765. Овакав налаз нам указује на ниске нивое организационих ограничења које 
особе са интелектуалном ометеношћу доживљавају у заштитним радионицама које су 
биле обухваћене истраживањем. У наредној табели приказане су средње вредности за 
појединачне ајтеме. 
Табела 7. Мере централне тенденције и варијабилности на ајтемима 
Колико често вам је тешко или немогуће да радите 
свој посао због... 
AS SD Min Max 
Лоше/неквалитетне/старе опреме и потрошног 
материјала 
2,00 1,309 1 5 
Правила и процедура у организацији предузећа 1,72 1,076 1 5 
Осталих запослених 1,53 0,984 1 5 
Супервизора/шефа 1,47 1,008 1 5 
Недостатка опреме и потрошног материјала 1,93 1,055 1 5 
Неадекватне/неодговарајуће обуке 1,40 0,903 1 5 
Прекидања/ометања других људи 1,63 1,024 1 5 
Недостатка потребних информација о томе шта да 
радите и како да радите 
1,44 0,881 1 5 
Компликованих/нејасних захтева за рад 1,60 0,929 1 5 
Неодговарајуће помоћи осталих 1,51 0,883 1 5 
Погрешних упутстава за рад 1,21 0,675 1 5 
 
Увидом у Табелу 7, можемо закључити да највећу централну тенденцију има 
ајтем „Колико често вам је тешко или немогуће да радите свој посао због 
лоше/неквалитетне/старе опреме и потрошног материјала?“ и она износи 2,00±1,309. 
Овај налаз нам указује да лоша/неквалитетна/стара опрема представља највеће 
организационо ограничење за особе са интелектуалном ометеношћу у заштитним 
радионицама које су биле обухваћене истраживањем. Најнижа мера централне 
тенденције је на ајтему „Колико често вам је тешко или немогуће да радите свој посао 
због погрешних упутстава за рад?“ и она износи 1,21±0,675, што указује да испитаници 
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погрешна упутства за рад сматрају најмањим ограничењем, односно да најчешће 
добијају адекватна упуства за рад на свом радном месту. 
Табела 8. Пол и Скала организационих ограничења 
  Пол 




Број испитаника 38 5 
AS 16,76 22,60 
SD 4,994 19,100 
Min 11 11 
Max 30 55 
t=-0,680, df=4,072, p=0,533 
 
Резултати т-теста, приказани у Табели 8, указују нам да жене уочавају више 
организационих ограничења у предузећима (мера централне тенденције износи 
22,60±19,100), у односу на мушкарце, при чему распон одговора иде од минималних 11 
до максималних 55, док је код мушкараца максималан број поена 30. Међутим, ова 
уочена разлика није статистички значајна (t=-0,680, df=4,072, p=0,533). 
Табела 9. Узраст и Скала организационих ограничења 
  Узраст 
  Млађи до 40 
година 





Број испитаника 17 26 
AS 19,47 16,12 
SD 10,501 5,109 
Min 11 11 
Max 55 30 
t=1,401, df=41, p=0,169 
 
Увидом у Табелу 9, можемо закључити да већа организациона ограничења 
уочавају млађи испитаници који имају до 40 година (мера централне тенденције је 
19,47±10,501), међутим пронађена разлика није статистички значајна (t=1,401, df=41, 
p=0,169). 
Табела 10. Степен образовања и Скала организационих ограничења 
  Степен образовања 




Број испитаника 21 22 
AS 16,24 18,59 
SD 5,098 9,644 
Min 11 11 
Max 29 55 
t=-0,993, df=41, p=0,327 
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Подаци из Табеле 10 нам указују да мања организациона ограничења уочавају 
запослени са другим степеном образовања (16,24±5,098), али та разлика није велика и 
није статистички значајна (t=-0,993, df=41, p=0,327). 
Табела 11. Дужина радног стажа и Скала организационих ограничења 
  Дужина радног стажа 
  До 5 
година 
Од 5 до 10 
година 









9 11 14 9 
AS 17,22 21,27 16,64 14,22 
SD 4,919 13,335 4,069 3,193 
Min 11 11 11 11 
Max 25 55 22 21 
F=1,513, p=0,226 
 
Резултати f-теста (One-Way ANOVA), приказани у Табели 11, показују да 
највећа организациона ограничења уочавају запослени са 5 до 10 година стажа 
(21,27±13,335), а најмања организациона ограничења саопштавају особе са преко 15 
година радног стажа (14,22±3,193). Међутим, без обзира на то што разлике постоје 
утврђено је да оне нису статистички значајне (F=1,513, p=0,226). 
5.3. Корелација примењених инструмената 
Са циљем да утврдимо да ли постоји значајна повезаност између задовољства 
послом и организационих ограничења применили смо Пирсонов коефицијент 
корелације. 
Резултати су показали да између задовољства послом и организационих 
ограничења не постоји статистички значајна повезаност (r=-0,058; p=0,709). 
6. Дискусија 
Колико су запослени радници са интелектуалном ометеношћу у Предузећима за 
професионалну рехабилитацију и запошљавање особа са инвалидитетом у Крагујевцу 
(Тригано приколице д.о.о и Шумадија д.о.о) и у Нишу (Елмонт д.о.о и Атлантис д.о.о) 
задовољни својим послом, као и у којом мери перцепирају организациона ограничења и 
како она утичу на њихово задовољство послом испитали смо коришћењем Скале 
задовољства послом и Скале организационих ограничења. 
Анализирањем резултата добијених на Скали задовољства послом, увиђа се да 
су испитаници генерално задовољни послом који обављају. Овакав налаз се 
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претпостављамо може протумачити утицајем различитих фактора, на пример 
адекватном подршком на радном месту, правовременим и детаљним информацијама о 
активностима које се морају обавити од стране надређеног или адекватном 
професионалном рехабилитацијом запослених особа са интелектуалном ометеношћу. 
Ранија истраживања која су рађена на тему задовољства послом код особа са 
интелектуалном ометеношћу такође указују на високе нивое задовољства послом код 
ове популације (Akkerman et al., 2017; Lukas et al., 2018; Akkerman et al., 2018; Petrovski 
& Gleeson, 1997; Kocman & Weber, 2018; Lysaght et al., 2009). У истраживању Бролина и 
сарадника (Brolin et al., 1975) пронађено је да је чак 70% особа са интелекуалном 
ометеношћу задовољно својим послом (Houser & Chace, 1993), а у једном прегледом 
раду се наводи да је задовољство послом особа са ометеношћу значајно више у мањим 
предузећима попут заштитних радионица (Akkerman et al., 2016), па се на основу свега 
наведеног може закључити да су резултати нашег истраживања сагласни са налазима 
претходних истраживања. 
Анализом ајтема на Скали задовољства послом закључено је да је највиша 
просечна вредност на ајтему: „Заиста уживам у свом послу“ и она износи 4,42±0,794. 
Такође, високе просечне вредности пронађене су и на друга два ајтема са позитивном 
дирекцијом, што нам указује да је већина испитаника јако задовољна и одушевљена 
својим послом. Најнижа средња вредност (3,30±1,389) пронађена је на ајтему са 
обрнутим скоровањем: „Сваки дан на послу изгледа као да нема краја.“ што нам указује 
да су испитаници подељени у својим одговорима. Овакав налаз може да произилази из 
различитих фактора. На оваква осећања испитаника би можда могли да утичу на 
пример репетитивност послова који обављају или умор на послу, те би можда од 
значаја било увођење неких нових, другачијих активности или скраћивање радног 
времена. Раније се сматрало да се особе са интелектуалном ометеношћу истичу у 
обављању репетитивних послова, међутим ова претпоставка је ретко тачна. Наиме, у 
оваквим пословима су чешће бољи радници типичне популације, док се особе са 
интелектуалном ометеношћу више истичу у окружењу које им дозвољава обављање 
различитих, смислених задатака током радне недеље (Moseley, 1988). Такође, у једном 
истраживању је пронађена значајна негативна веза између репетитивних задатака и 
задовољства послом, што значи да задовољство послом опада са присуством 
репетитивних задатака и обрнуто (Flores et al., 2011). Важно је истаћи и да је пронађено 
да особе са интелектуалном ометеношћу често као разлог жеље да промене посао 
наводе репетитивне задатке који узрокују досаду и жељу да раде нешто ново (Petrovski 
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& Gleeson, 1997). Даље, важно је рећи и да је већина испитаника у нашем истраживању 
имала највише проблема са разумевањем овог ајтема и већина њих је тражила додатна 
објашњења, па се добијени налази можда могу приписати и недовољном разумевању 
ајтема. Препорука за даља истраживања је да се испита који фактори могу да утичу на 
појаву оваквих осећања код особа са интелектуалном ометеношћу, као и да се размисли 
о начинима побољшавања радног места који би довели до значајног смањивања појаве 
оваквих осећања. На другом ајтему са обрнутим скоровањем; „Сматрам свој посао 
непријатним.“ просечне вредности су биле високе (4,09±1,065), при чему нам ово 
говори да се већина испитаника осећа пријатно на свом радном месту. Претпостављамо 
да се ови налази могу довести у везу са односима са осталим запосленима, са шефом, са 
количином подршке коју добијају на послу и слично. 
Анализом социодемографских података утврђено је да испитиване 
социодемографске варијабле (пол, узраст, степен образовања и дужина радног стажа) 
не утичу статистички значајно на задовољство послом. 
Анализом резултата добијених за пол, увиђамо да жене приказују мало веће 
задовољство послом у односу на мушкарце, али та разлика није статистички значајна 
(t=-1,887, df=41, p=0,066). Ови налази су у складу са налазима пронађеним прегледом 
литературе. Наиме, уочено је да задовољство послом није статистички значајно 
повезано са социодемографским варијаблама, самим тим ни са полом (Akkerman et al., 
2016; Akkerman et al., 2017 Petrovski & Gleeson, 1997; Kocman & Weber, 2018). У 
истраживању које је рађено у Шпанији на већини ајтема нема статистички значајних 
разлика између полова, али је пронађено да су жене мање задовољне послом у три 
домена (помоћ коју добијају на послу, сигурност у сам посао и интерперсонални 
односи и атмосфера на послу) (Lukas et al., 2018). Међутим, при тумачењу резултата 
добијених нашим истраживањем, треба навести и једно ограничење самог 
истраживања. Узорак није уједначен према полу, јер је знатно више мушкараца него 
жена запослено у предузећима у којима је истраживање обављено. Ову неуједначеност 
је могуће повезати са чињеницом да је број запослених мушкараца у заштитним 
радионицама генерално већи од броја запослених жена. Број запослених мушкараца је у 
највећем броју случајева између 60% и 70% (Visier, 1998). Препорука за даља 
истраживања је да се узорак уједначи према полу како би се утврдило да ли заиста не 




Даље, утврђено је да статистички значајне разлике у нивоу задовољства послом 
код особа са интелектуалном ометеношћу различитог узраста не постоје (t=0,667, 
df=41, p=0,509). Прегледом литературе уочили смо контрадикторне налазе када је у 
питању однос између узраста и задовољства послом. У појединим радовима пронађени 
су налази који су у складу са налазима нашег истраживања (Akkerman et al., 2016; Lukas 
et al., 2018). У неким радовима је утврђено да је задовољство послом статистички 
значајно повезано са вишим бројем година, односно што су испитаници старији 
задовољство послом је веће (Akkerman et al., 2017; Akkerman et al., 2018). Међутим, 
постоје и радови у којима се наводи да виши број година запослених са ометеношћу 
утиче на појаву нижих нивоа задовољства послом (Pagán & Malo, 2009). Због 
контрадикторних налаза не можемо са сигурношћу тврдити на који начин узраст утиче 
на ниво задовољства послом и да ли уопште утиче, тако да је препорука за даља 
истраживања да се детаљније испита постојање и природа ове повезаности. Могли би 
се сагледати неки фактори који се сматрају значајним за задовољство послом, као што 
су ниво добијене подршке, односи са осталим запосленима и шефовима, плата и слично 
и утврдити да ли постоје разлике у перципирању ових фактора у односу на узраст 
испитаника. Такође, важно је имати на уму да узорак у нашем истраживању није био у 
потпуности уједначен према узрасту, тако да је препорука будућим истраживачима да 
узорак уједначе уколико то услови омогућавају. 
Након овога, анализирани су резултати везани за степен образовања и 
задовољство послом и утврђено је да ни степен образовања не утиче статистички 
значајно на задовољство послом (t=0,151, df=41, p=0,880). Један прегледни рад 
потврђује ове налазе (Akkerman et al., 2016). Кларк (Clark, 1997) наводи да степен 
образовања утиче на висину награда на послу, али и да повећава очекивања од самог 
посла који индивидуа обавља, што даље може да води ка могућностима за већа 
разочарења и веће незадовољство (Pagán & Malo, 2009). Паган и Мало (Pagán & Malo, 
2009) такође наводе да би се разлике у утицају степена образовања на задовољство 
послом пре приметиле уколико би се упоређивали високи степени образовања (на 
пример факултетско образовање) и ниски степени образовања (на пример основна или 
средња школа). С обзиром на то да је наше истраживање обухватило особе са 
интелектуалном ометеношћу које имају ниске степене образовања јасно је да они, по 
овом становишту, можда немају висока очекивања од посла, а самим тим су и јако 
задовољни послом који обављају у заштитној радионици. 
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На крају смо анализирали и резултате добијене за дужину радног стажа и 
увидели да запослени са преко 15 година радног стажа имају највећу средњу вредност 
(21,89±2,892), али да не постоје статистички значајне разлике између задовољства 
послом запослених у односу на дужину радног стажа (F=1,198, p=0,323). Јиранек и 
Кирби (Jiranek & Kirby, 1990) су такође утврдили да не постоји значајна веза између 
задовољства послом и дужине радног стажа без обзира на модел запослења. У једном 
прегледном раду је изложено да су и Тест и сарадници (Test et al., 2000) на основу 
лонгитудиналне студије закључили да је задовољство послом испитаника са 
ометеношћу константно и да се не мења са променом дужине радног стажа (Akkerman 
et al., 2016). Иако су налази нашег истраживања у складу са налазима пронађеним у 
литератури, препорука за остале истраживаче је да се веза између дужине радног стажа 
и задовољства послом додатно испита, јер је наше истраживање обухватило мали 
узорак испитаника, што са собом носи и тешкоће генерализације добијених резултата. 
Када су у питању организациона ограничења, уочили смо да испитаници са 
интелектуалном ометеношћу доживљавају ниска организациона ограничења у 
предузећима у којим раде, при чему је мера централне тенденције 17,44±7,765. С 
обзиром на то да се у неким радовима наводи да висока организациона ограничења 
могу довести до појаве неких афективнох ограничења, као што је незадовољство 
послом (Pindek & Spector, 2016; Peters & O'Connor, 1980; Spector & Jex, 1998), налаз 
који смо добили се слаже са налазом нивоа задовољства послом код особа са 
интелектуалном ометеношћу у овом истраживању. Наиме, како су уочени високи нивои 
задовољства послом очекивали смо ниске нивое организационих ограничења. У једном 
истраживању које се бавило испитивањем организационих ограничења код особа 
типичне популације су такође пронађени ниски нивои организационих ограничења 
(Britt et al., 2012). С обзиром на недостатак радова на ову тему, када је у питању 
популација особа са интелектуалном ометеношћу, препорука за будуће истраживаче би 
била да одаберу ову тему за фокус свог истраживања. 
Анализом ајтема на Скали организационих ограничења уочили смо да највиша 
ограничења испитаницима представља стара, неквалитетна опрема, њен недостатак и 
потрошни материјали., па би обезбеђивање нове, квалитетније опреме и материјала 
могло да утиче на смањење перципираних организационих ограничења у овом домену. 
Такође, нешто виша огранизациона ограничења се јављају у домену правила и 
процедура у предузећу, која повремено отежавају рад испитаницима. Најнижа 
ограничења се јављају у домену упутстава за рад, односно испитаници су својим 
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одговорима потврдили да ретко добијају погрешна упутства за рад. У доменима 
прекидања од стране других људи, неодговарајуће помоћи и неодговарајуће обуке нису 
уочена већа ограничења. Генерално, можемо рећи да су на свим ајтемима перципирана 
организациона ограничења ниска, с обзиром на то да највиша мера централне тендеције 
износи 2,00±1,309 и јавља се на ајтему: „Колико често вам је тешко или немогуће да 
радите свој посао због лоше/неквалитетне/старе опреме и потрошног материјала?“. 
Анализом социодемографских података утврђено је да испитиване 
социодемографске варијабле (пол, узраст, степен образовања и дужина радног стажа) 
не утичу статистички значајно на организациона ограничења. У једном истраживању 
које је испитивало организациона ограничења код особа типичне популације такође 
није пронађена статистички значајна разлика између мушкараца и жена (Pindek & 
Spector, 2016). 
Пирсоновим коефицијентом корелације дошли смо до закључка да у нашем 
истраживању не постоји значајна повезаност између Задовољства послом и 
Организационих ограничења (r=-0,058; p=0,709). Узрок томе би можда могла да буде и 
величина узорка. Наиме, с обзиром на то да је узорак мали, могућност генерализације 
ових резултата није могућа, те је стога препорука будућим истраживачима да 
формирају већи узорак и потруде се да га уједначе. Такође, могуће је да су овакви 
налази добијени због тога што је истраживање рађено у заштитним радионицама у 
којима особе са интелектуалном ометеношћу имају подршку стручњака, те из тог 
разлога можда не обраћају довољно пажње на организациона ограничења. Препорука 
будућим истраживачима је да својим истраживањем обухвате и особе са 
интелектуалном ометеношћу запослене у отвореној привреди, како би се видело на који 
начин они перципирају организациона ограничења и да ли постоје разлике у односу на 
особе са интелектуалном ометеношћу које су запослене у заштитним радионицама. 
7. Закључак 
 Након детаљне анализе добијених резултата овог истраживања, дошли смо до 
закључка да су особе са интелектуалном ометеношћу јако задовољне својим послом, да 
су њиме одушевљене, да у њему уживају и да се осећају пријатно на свом радном 
месту. Такође, наши испитаници перципирају ниска организациона ограничења у 
предузећима у којима су запослени чиме се може оправдати њихово задовољство 
послом. Сматрају да добијају адекватна упутства за рад, да су имали одговарајућу 
обуку, да их други људи не ометају у послу који обављају и да готово увек добијају 
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помоћ која им је потребна. Највиша организациона ограничења су уочена у домену 
старе опреме и потрошног материјала, тако да би се побољшавањем тих услова, на 
пример обезбеђивањем квалитетније опреме и материјала, скор на Скали 
организационих ограничења смањио, односно перципирана организациона ограничења 
би била још нижа. 
 На основу добијених резултата, а у складу са постављеним циљевима, задацима 
и хипотезама дошли смо до следећих закључака. 
 Анализом укупних скорова на Скали задовољства послом потврдили смо 
хипотезу 1, да су особе са интелектуалном ометеношћу генерално јако задовољне 
својим послом у заштитној радионици. 
 Затим, анализирањем односа између социодемографских варијабли (пол, узраст, 
степен образовања, дужина радног стажа) и задовољства послом, утврдили смо да не 
постоје статистички значајне разлике у задовољству послом у односу на 
социодемографске карактеристике, чиме смо потврдили хипотезу 2. 
 Коришћењем Пирсоновог коефицијента корелације смо дошли до закључка да у 
нашем истраживању не постоји значајна повезаност између Задовољства послом и 
Организационих ограничења. Због непостојеће корелације између задовољства послом 
и организационих ограничења закључујемо да организациона ограничења не утичу на 
задовољство послом, те је стога неопходно испитати унутрашње факторе задовољства 
послом. Такође, из овог разлога одбацујемо хипотезу 3, да испитаници који 
перципирају виша организациона ограничења имају ниже нивое задовољства послом. 
 С обзиром на то да је узорак у нашем истраживању мали, могућност 
генерализације добијених резултата на све особе са лаком интелектуалном ометеношћу 
које су запослене у заштитним радионицама није могућа. Такође, уједначавање узорка 
према испитиваним социодемографским карактеристикама није било могуће, па би 
препорука будућим истраживачима била да формирају већи узорак, обухвате још неке 
заштитне радионице на територији Србије, као и особе са интелектуалном ометеношћу 
које су запослене у отвореној привреди и уједначе свој узорак према испитиваним 
варијаблама. На тај начин би се стекла шира слика о задовољству послом запослених 
особа са интелектуалном ометеношћу у заштитним радионицама и отвореној привреди, 
утврдило би се какав је однос између социодемографских варијабли и задовољства 
послом, а могли би се уочити и евентуални индиректни фактори који могу утицати на 
задовољство послом. Такође, могло би се утврдити и да ли постоји повезаност 
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задовољства послом и организационих ограничења код особа са интелектуалном 
ометеношћу које су запослене у отвореној привреди. 
ЛИТЕРАТУРА 
1. Akkerman, A., Janssen, C. G., Kef, S., & Meininger, H. P. (2014). Perspectives of 
employees with intellectual disabilities on themes relevant to their job satisfaction. An 
explorative study using photovoice. Journal of Applied Research in Intellectual Disabilities, 
27(6), 542-554. 
2. Akkerman, A., Janssen, C. G., Kef, S., & Meininger, H. P. (2016). Job satisfaction of 
people with intellectual disabilities in integrated and sheltered employment: an exploration of 
the literature. Journal of policy and practice in intellectual disabilities, 13(3), 205-216. 
3. Akkerman, A., Kef, S., & Meininger, H. P. (2017). Job satisfaction of people with 
intellectual disabilities: The role of basic psychological need fulfillment and workplace 
participation. Disability and rehabilitation, 40(10), 1192-1199. 
4. Akkerman, A., Kef, S., & Meininger, H. P. (2018). Job satisfaction of people with 
intellectual disabilities: the role of basic psychological need fulfillment and workplace 
participation. Disability and rehabilitation, 40(10), 1192-1199. 
5. Aziri, B. (2011). JOB SATISFACTION: A LITERATURE REVIEW. Management 
Research & Practice, 3(4), 77-86. 
6. Baka, Ł., & Bazińska, R. (2016). Polish adaptation of three self-report measures of job 
stressors: the Interpersonal Conflict at Work Scale, the Quantitative Workload Inventory and 
the Organizational Constraints Scale. International Journal of Occupational Safety and 
Ergonomics, 22(1), 32-39. 
7. Bakotic, D., & Babic, T. (2013). Relationship between working conditions and job 
satisfaction: The case of croatian shipbuilding company. International journal of business and 
social science, 4(2), 206-213. 
8. Bokemeier, J. L., & Lacy, W. B. (1987). Job values, rewards, and work conditions as 
factors in job satisfaction among men and women. The Sociological Quarterly, 28(2), 189-
204. 
9. Britt, T. W., McKibben, E. S., Greene‐Shortridge, T. M., Odle‐Dusseau, H. N., & 
Herleman, H. A. (2012). Self‐engagement moderates the mediated relationship between 
organizational constraints and organizational citizenship behaviors via rated 
leadership. Journal of Applied Social Psychology, 42(8), 1830-1846. 
32 
 
10. Flores, N., Jenaro, C., Begoña Orgaz, M., & Victoria Martín, M. (2011). Understanding 
quality of working life of workers with intellectual disabilities. Journal of Applied Research 
in Intellectual Disabilities, 24(2), 133-141. 
11. Houser, R., & Chace, A. (1993). Job satisfaction of people with disabilities placed through 
a project with industry. JOURNAL OF REHABILITATION-WASHINGTON-, 59, 45-51. 
12. Jahoda, A., Kemp, J., Riddell, S., & Banks, P. (2008). Feelings about work: A review of 
the socio‐emotional impact of supported employment on people with intellectual 
disabilities. Journal of Applied Research in Intellectual Disabilities, 21(1), 1-18. 
13. Jiranek, D., & Kirby, N. (1990). The job satisfaction and/or psychological well being of 
young adults with anintellectual disability and nondisabled young adults in either sheltered 
employment, competitive employment of unemployment. Australia and New Zealand Journal 
of Developmental Disabilities, 16(2), 133-148. 
14. Judge, T. A., Locke, E. A., Durham, C. C., & Kluger, A. N. (1998). Dispositional effects 
on job and life satisfaction: The role of core evaluations. Journal of applied 
psychology, 83(1), 17-34. 
15. Kalleberg, A. L. (1977). Work values and job rewards: A theory of job 
satisfaction. American sociological review, Vol. 42, No. 1 (Feb., 1977), 124-143. 
16. Klein, H. J., & Kim, J. S. (1998). A field study of the influence of situational constraints 
leader-member exchange, and goal commitment on performance. Academy of Management 
Journal, 41(1), 88-95. 
17. Kocman, A., & Weber, G. (2018). Job satisfaction, quality of work life and work 
motivation in employees with intellectual disability: A systematic review. Journal of Applied 
Research in Intellectual Disabilities, 31(1), 1-22. 
18. Lawler III, E. E., & Porter, L. W. (1967). The effect of performance on job satisfaction. 
Industrial relations: A journal of Economy and Society, 7(1), 20-28. 
19. Lukas, J. F., Lizasoain, L., Galarreta, J., & Etxeberria, J. (2018). Job satisfaction among 
disabled people in the sheltered workshop: Differential analysis. Journal of Applied Research 
in Intellectual Disabilities, 31(6), 1174-1185. 
20. Lysaght, R., Ouellette-Kuntz, H., & Morrison, C. (2009). Meaning and value of 
productivity to adults with intellectual disabilities. Intellectual and Developmental 
Disabilities, 47(6), 413-424. 
21. Martorell, A., Gutierrez‐Recacha, P., Pereda, A., & Ayuso‐Mateos, J. L. (2008). 
Identification of personal factors that determine work outcome for adults with intellectual 
disability. Journal of Intellectual Disability Research, 52(12), 1091-1101. 
33 
 
22. Migliore, A., Mank, D., Grossi, T., & Rogan, P. (2007). Integrated employment or 
sheltered workshops: Preferences of adults with intellectual disabilities, their families, and 
staff. Journal of Vocational Rehabilitation, 26(1), 5-19. 
23. Migliore, A., Grossi, T., Mank, D., & Rogan, P. (2008). Why do adults with intellectual 
disabilities work in sheltered workshops?. Journal of Vocational Rehabilitation, 28(1), 29-40. 
24. Mokaya, S. O., Musau, J. L., Wagoki, J., & Karanja, K. (2013). Effects of organizational 
work conditions on employee job satisfaction in the hotel industry in Kenya. International 
Journal of Arts and Commerce, 2(2), 79-90. 
25. Moseley, C. R. (1988). Job satisfaction research: Implications for supported 
employment. Journal of the Association for Persons with Severe Handicaps, 13(3), 211-219. 
26. Near, J. P., Smith, C. A., Rice, R. W., & Hunt, R. G. (1984). A comparison of work and 
nonwork predictors of life satisfaction. Academy of Management Journal, 27(1), 184-190. 
27. Pagán, R., & Malo, M. Á. (2009). Job satisfaction and disability: lower expectations about 
jobs or a matter of health?. Spanish Economic Review, 11(1), 51-74. 
28. Pérez, V., Alcover, C. M., & Chambel, M. J. (2015). Job attitudes among workers with 
disabilities: The importance of family support in addition to organizational support. Work, 
51(4), 817-826. 
29. Peters, L. H., & O’Connor, E. J. (1980). Situational constraints and work outcomes: The 
influences of a frequently overlooked construct. Academy of management review, 5(3), 391-
397. 
30. Petrovski, P., & Gleeson, G. (1997). The relationship between job satisfaction and 
psychological health in people with an intellectual disability in competitive employment. 
Journal of Intellectual and Developmental Disability, 22(3), 199-211. 
31. Pindek, S., & Spector, P. E. (2016). Organizational constraints: a meta-analysis of a major 
stressor. Work & Stress, 30(1), 7-25. 
32. Radić-Šestić M., Milanović-Dobrota B. (2016). Profesionalno i radno osposobljavanje 
osoba sa intelektualnom ometenošću. Beograd: Univerzitet u Beogradu – Fakultet za 
specijalnu edukaciju i rehabilitaciju. 
33. Roelen, C. A. M., Koopmans, P. C., & Groothoff, J. W. (2008). Which work factors 
determine job satisfaction?. Work, 30(4), 433-439. 
34. Saari, L. M., & Judge, T. A. (2004). Employee attitudes and job satisfaction. Human 
Resource Management: Published in Cooperation with the School of Business Administration, 
The University of Michigan and in alliance with the Society of Human Resources 
Management, 43(4), 395-407. 
34 
 
35. Spector, P. E., & Jex, S. M. (1998). Development of four self-report measures of job 
stressors and strain: interpersonal conflict at work scale, organizational constraints scale, 
quantitative workload inventory, and physical symptoms inventory. Journal of occupational 
health psychology, 3(4), 356-367. 
36. Szivos, S. E. (1990). Attitudes to work and their relationship to self esteem and aspirations 
among young adults with a mild mental handicap. The British Journal of Mental 
Subnormality, 36(71), 108-117. 
37. Šestić, M. R., Dobrota, B. M., & Radovanović, V. (2011). Da li su radnici sa 
intelektualnom ometenošću izloženi mobingu?. Specijalna edukacija i rehabilitacija 
(Beograd), Vol. 10, br. 4, 653-672. 
38. Visier, L. (1998). Sheltered employment for persons with disabilities. Int'l Lab. Rev., 137, 
347-365. 
39. Wehman, P. H. (2011). Employment for persons with disabilities: Where are we now and 




Скала Задовољства послом 


















1. Осећам се јако задовољно 
својим послом. 
1 2 3 4 5 
2. Најчешће сам одушевљен 
када је у питању мој посао. 
1 2 3 4 5 
3. Сваки дан на послу изгледа 
као да нема краја. 
1 2 3 4 5 
4. Заиста уживам у свом послу. 1 2 3 4 5 
5. Сматрам свој посао 
непријатним. 





Скала организационих ограничења 
(The Organizational Constrains Scale; Peters & O' Connor, 1980) 
 
 Колико често вам је тешко или 





















пута у току 
дана 
1. Лоше/неквалитетне/старе опреме 
и потрошног материјала 
1 2 3 4 5 
2. Правила и процедура у 
организацији предузећа 
1 2 3 4 5 
3. Осталих запослених 1 2 3 4 5 
4. Супервизора/шефа 1 2 3 4 5 
5. Недостатка опреме и потрошног 
материјала 
1 2 3 4 5 
6. Неадекватне/неодговарајуће 
обуке 
1 2 3 4 5 
7. Прекидања/ометања других људи 1 2 3 4 5 
8. Недостатка потребних 
информација о томе шта да 
радим и како да радим 
1 2 3 4 5 
9. Компликованих/нејасних захтева 
за рад 
1 2 3 4 5 
10. Неодговарајуће помоћи осталих 
1 2 3 4 5 
11. Погрешних упутстава за рад 
1 2 3 4 5 
